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VOORWOORD 
Hier ligt het eindresultaat van een periode waarvan ik nooit had verwacht dat ik het zou doen. 
Tijdens mijn reis (naar een vriend van mij) en een zoektocht in wat ik wilde in mijn leven, ben ik tot 
de conclusie gekomen dat wanneer ik verder wilde, ik mijn eigen kennis en kunde kon gaan 
opvoeren of wachten op het moment dat ik een kans zou krijgen. Ik besloot het eerste te gaan doen, 
terwijl niemand dat had verwacht. Het heeft mij een tijd van nieuwe kansen en mogelijkheden 
gebracht, met daarnaast ook de nodige frustraties. Maar ondanks alle frustraties heeft het mij ook 
veel mooie dingen gebracht, in de zin van nieuwe contacten, nieuwe inzichten en het vermogen om 
verder te kijken dan wat ik tot nu gewend was. 
Een mooie gelijkenis met een organisatie waarin een verandering wordt doorgevoerd zie ik terug in 
mijn studietijd aan de Open Universiteit; doorzettingsvermogen. Een verandering is nooit helemaal 
af of zal wel weer bijgeschaafd moeten worden. Zo ook met de opdrachten van de studie. Zelf vond 
ik het nooit goed genoeg en wilde ik altijd meer en beter. 
Toen ik in contact kwam met Prof. Dr. Marjolein Caniëls wist ik al snel dat ik veel mogelijkheden 
geboden kreeg om mijn ontwikkeling zoveel mogelijk zelf vorm te geven. De begeleiding en 
kritische feedback, maar ook zeker het hart onder de riem steken werkten uitstekend voor mij. De 
mogelijkheid om een eigen draai te geven aan een onderwerp dat enigszins werd vastgelegd, gaf mij 
de kans om mijn interesse in het onderwerp kwijt te kunnen. Waarvoor mijn dank. 
Daarnaast ben ik heel dankbaar voor de open houding van Philips te Drachten, waar ze mij de 
gelegenheid hebben gegeven om dit scriptieonderzoek uit te kunnen voeren. Drie mensen wil ik in 
het bijzonder bedanken, Vanja Hommes, voor het beschikbaar stellen van haar netwerk binnen 
Philips, Jorrit Roodenburg, voor de begeleiding van de survey en Erik van Dijk, voor het beschikbaar 
stellen van de tool om dit scriptieonderzoek mogelijk te maken. 
Mijn vriend, Jordy, heeft mij door de af en toe toch best zware momenten heen geloodst, waarbij 
een luisterend en kritisch oor en volop de ruimte bieden mij veel rust hebben gegeven. Mijn ouders 
wil ik bedanken voor de enorme support gedurende de gehele opleiding. Zij hadden deze stap van 
mij niet verwacht, maar hebben het altijd gesteund. Daarnaast ook mijn schoonouders, die naast 
begrip ook taalkundig hun bijdrage hebben geleverd aan dit stuk. 
Karin Vasse 
Assen, januari 2017 
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SAMENVATTING  
Empirisch onderzoek heeft aangetoond dat persoon-groep fit significant gerelateerd is aan 
individuele prestaties. Maar hoe zit dit dan met team prestaties? Hoe kan men er voor zorgen dat 
collaboratie in een team wordt verhoogd? En hebben de prosociale en intrinsieke motivatie hier een 
modererende rol in? 
Na aanleiding van bovenstaande rijst de vraag hoe deze factoren in verband met elkaar kunnen 
staan, beter gezegd: is er een verband te vinden tussen persoon-groep fit, ‘collaboration’ en 
werkprestaties, waarbij prosociale en intrinsieke motivatie een modererende rol spelen? Hieruit 
volgt de volgende onderzoeksvraag: 
‘In welke mate is persoon-groep fit in een organisatie gerelateerd aan de werkprestaties en 
‘collaboration’ in een organisatie en hoe wordt deze relatie beïnvloed door intrinsieke en prosociale 
motivatie?' 
Dat is gebeurd aan de hand van de zeven volgende hypothesen: 
Hypothese 1: ‘Collaboration’ is positief gerelateerd aan de werkprestaties. 
Hypothese 2: Persoon-groep fit heeft een positieve relatie met werkprestaties. 
Hypothese 3: Persoon-groep fit heeft een positieve relatie met ‘collaboration’. 
Hypothese 4: Intrinsieke motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en     
‘collaboration’ op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de intrinsieke motivatie hoog is. 
Hypothese 5: Prosociale motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
‘collaboration’ op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de prosociale motivatie hoog is. 
Hypothese 6: Intrinsieke motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de intrinsieke motivatie hoog 
is.  
Hypothese 7: Prosociale motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de prosociale motivatie hoog 
is.  
Voor dit scriptieonderzoek is gebruik gemaakt van een survey, waarbij er gekozen is voor een cross-
sectionele opzet. De onderzoeksomgeving is een high Tech organisatie, waarbij innovatie een grote 
rol speelt en tevens samenwerking hoog in het vaandel heeft; verschillende onderdelen die zich 
goed lenen voor dit scriptieonderzoek. Het steekproefkader bestaat uit alle medewerkers van één 
afdeling binnen de vestiging/organisatie (circa 380 medewerkers en leidinggevenden). De vragen 
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hebben betrekking op de variabelen, genoemd in de onderzoeksvraag. Hierbij wordt gebruikt 
gemaakt van een 5-punts Likertschaal, in de vorm van een gestructureerde survey. 
Bij de data-analyse is gebruik gemaakt van een regressieanalyse en een moderatoranalyse 
(regressie). Uit deze analyses zijn conclusies getrokken, op basis van de verschillende hypothesen. 
Hieruit zijn enkele aanknopingspunten gevonden om aan te nemen dat persoon-groep fit en 
werkprestaties beiden beïnvloed kunnen worden door ‘collaboration’, maar niet geheel afzonderlijk 
van elkaar. Prosociale motivatie speelt geen beïnvloedbare rol in deze theorie, terwijl intrinsieke 
motivatie in sommige situaties van betekenis kan zijn.  
Bijdrage aan de theorie, op basis van dit scriptieonderzoek, richt zich naast het leveren van 
empirisch bewijs met betrekking tot de positieve relatie tussen persoon-groep fit en ‘collaboration’ 
voornamelijk op de niet positief modererende rol van intrinsieke motivatie tussen de positieve 
relatie van persoon-groep fit en ‘collaboration’ (ondanks de positief directe relatie) en de positief 
modererende rol van intrinsieke motivatie in de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties. 
Aanbevelingen voor de praktijk kunnen gericht zijn op een aantal variabelen, gebruikt in dit 
scriptieonderzoek. Hierbij valt te denken aan het creëren van een persoon-groep fit binnen een 
afdeling, door middel van persoonlijkheidstesten. Hierbij kan al rekening worden gehouden bij de 
werving en selectie binnen de organisatie, zeker gericht op de betreffende afdeling. Tevens zijn de 
onderdelen ‘collaboration’ en intrinsieke motivatie de moeite waarde om op in te steken als 
manager zijnde. Hierbij valt te denken aan aandacht voor teambuilding of training gericht op 
samenwerkingsvaardigheden. Daarnaast kan de betreffende manager/leidinggevende zich richten 
op de intrinsieke motivatie van zijn of haar medewerkers en daar op inspelen. 
Tevens zijn er nog wel enkele kanttekeningen te plaatsen, die aandacht behoeven en daarmee een 
aanknopingspunt kunnen zijn voor vervolgonderzoek. Een mogelijkheid om dit nauwkeuriger te 
meten kan de opzet van het onderzoek zijn, waarbij er nu gekozen is voor een cross sectionele 
opzet, terwijl een longitudinale opzet wellicht andere uitkomsten oplevert. Wellicht laten andere 
soorten motivatie een andere invalshoek zien, waarop gebouwd kan worden. En als laatste wordt de 
optie voor uitgebreidere metingen met betrekking tot de werkprestaties aangegeven. Wellicht 
hadden de meer objectievere waarden, waarbij resultaten van leidinggevenden meegenomen 
worden, invloed gehad op de het gehele resultaat van dit scriptieonderzoek.  
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INLEIDING 
Groepen, zoals vrienden, families, collega’s, iets waar we veel mee te maken hebben in dagelijkse 
situaties. Organisaties hebben meer en meer te maken met de nadruk op team-gebaseerd werken 
(Ilgen, 1999; Hackman, 1998). De populariteit van teams heeft verschillende redenen. Allereerst 
brengen ze meer op en ook meer diversiteit in middelen, dan een individu zou kunnen opbrengen. 
Ook besparen teams tijd, vanwege de efficiëntere productie; taken kunnen in een team tegelijk 
worden uitgevoerd (Hackman, Why teams don't work., 1998).Verder worden teams verondersteld 
flexibeler te zijn in het gebruik van de middelen: door uitval kan een ander teamlid de taken 
overnemen (West, Borrill, & Unsworth, 1998). Daarnaast zou door teamwerk innovatie gestimuleerd 
worden, aangezien verschillende ideeën bij elkaar komen en zodoende men elkaar in deze ideeën 
stimuleert (West, Borrill, & Unsworth, 1998). Ondanks al deze voordelen gaat samenwerken ook 
gepaard met conflicten tussen de leden van een team, uiteenlopend van tijd, verdeling van taken of 
normen en waarden. Hoe kan men er voor zorgen dat een team zo goed mogelijk op elkaar aansluit 
en alle teamleden gedreven zijn om zo goed mogelijk te presteren? Voorbeelden van groepen zijn er 
in nogal uiteenlopende samenstellingen: met familie heb je een bloedband, met collega’s een 
professionele band en vrienden kies je uit. En bij die vrienden voel je je prettig en kun je volledig 
jezelf zijn. In deze situatie zal je ook het beste van jezelf kunnen laten zien. En laat dat nu net iets 
zijn wat organisaties graag willen zien bij hun medewerkers. Dat de medewerkers het beste uit 
zichzelf naar boven brengen.  
AANLEIDING EN PROBLEEMSTELLING 
"In het verleden stond de mens op de eerste plek, in de toekomst moet het systeem op de eerste 
plek komen", aldus Taylor (1911, p. 7), waarbij hij op zijn beurt oproept om daar samenwerking aan 
toe te voegen.  
In de jaren 90 kwamen de ‘booming en explosieve’ (Salas, Priest, Stagl, Sims, & Burke, 2007) 
veranderingen veroorzaakt door globalisering, de gelijktijdige penetratie van 
communicatietechnologie en de opkomst van meer complexe teamconfiguraties, zoals teams 
waarvan de leden geografisch waren verspreid (Hinds & Bailey, 2003). Het werk is verschoven van 
goed gespecificeerde individuele taken naar team gebaseerde structuren gericht op 
organisatiedoelstellingen (Murphy & Jackson, 1999). Interessant is dat in aanvulling op een 
hernieuwde belangstelling voor teamprocessen (Mathieu, Heffner, Goodwin, Salas, & Cannon-
Bowers, 2000; McGrath, Arrow, & Berdahl, 2000), dat de focus van dat decennium veranderde van 
“wat voorspelt effectiviteit van een team en uitvoerbaarheid van meer complexe vragen” naar “waarom 
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sommige groepen effectiever zijn dan anderen” (Ilgen, Hollenbeck, & Jundt, 2005). Deze contextuele 
veranderingen zijn voldaan door nieuwe theorieën en methoden samen te pakken om effectief op 
verschillende niveaus de complexiteit van team verschijnselen te uiten; dat wil zeggen: invloed van 
een individu en beïnvloeding door hun omgeving en hun organisatie (Ilgen, Hollenbeck, & Jundt, 
2005).Teamwork, oftewel samenwerken, vereist communicatie, coördinatie, coöperatie (Kozlowski 
& Bell, 2003; Salas, Priest, Stagl, Sims, & Burke, 2007) en synchroniciteit (McGrath & Kelly, 1986). Dit 
zijn hoofdprocessen die teamprestaties beïnvloeden. Uit voorgenoemde blijkt dat samenwerking en 
teamprestaties met elkaar correleren. De kwaliteit van ‘collaboration’ heeft grote invloed op de 
uitkomsten en prestaties van een organisatie. De globalisatie vraagt steeds meer van de collaboratie 
tussen teams en afdelingen, maar ook van de medewerkers onderling.  
Er kan een rol aanwezig zijn voor hoe prettig een medewerker zich voelt, in het bevorderen van 
‘collaboration’. De match tussen individuen en de omgeving, ook wel persoon-omgeving fit (PE fit) 
genoemd, is al lang een interessant onderzoeksonderwerp voor industrie- en 
organisatiepsychologen (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). PE fit heeft ook de 
aandacht van recruiters, werkzoekenden en zittende werknemers getrokken (Kristof-Brown, 2000).  
In de afgelopen decennia van PE fit onderzoek zijn vier soorten fit naar voren gekomen als de meest 
bestudeerde fenomenen (Kristof-Brown & Guay, 2011): persoon-job fit (PJ), persoon-organisatie fit 
(PO fit), persoon-groep fit (PG fit) en persoon-leidinggevende fit (PS fit). Deze dimensies van PE fit 
hebben bijgedragen aan de literatuur op het gebied van werkhouding, omzet, prestaties, het zoeken 
naar werk en bestuurlijke selectie beslissingen (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Voor 
nu is het van belang om te kijken naar de persoon-groep fit. Persoon-groep fit is gedefinieerd als de 
verenigbaarheid van individuen en hun werkgroep (team) (Kristof, 1996). De aantrekkelijkheid van 
het gelijkenisparadigma (Byrne, 1971) kan helpen om het fenomeen van persoon-groep fit op te 
helderen. Het paradigma voorspelt dat een persoon normaal gesproken aangetrokken wordt tot 
gelijkgestemden in haar of zijn omgeving. Er is veel onderzoek gedaan naar gelijkenis in attitudes, 
persoonlijkheid, waarden en doelen die de aantrekkelijkheid kunnen vergemakkelijken. De reden 
hiervoor kan zijn dat de gelijkenis kan helpen voorspellen hoe andere mensen zich gedragen. 
Onderzoek heeft uitgewezen dat gelijkenis in persoonlijkheid communicatie onder werknemers kan 
vergemakkelijken en de sociale integratie kan bevorderen (Schaubroeck & Lam, 2002). 
Prosociale motivatie kan een rol spelen in de sociale integratie. Onderzoekers hebben betoogd dat 
prosociale motivatie verbeterde doorzettingsvermogen, prestaties en productiviteit vergemakkelijkt 
door toewijding aan een oorzaak (Thompson & Bunderson, 2003) of moreel principe (Shamir, 1990). 
Er zijn ook verscheidene studies die minder bemoedigende resultaten laten zien, wat erop wijst dat 
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bepaalde vormen van prosociale motivatie niet significant zijn gerelateerd aan evaluaties op basis 
van werkprestaties (Grant, 2008). Een verklaring voor deze tegenstrijdige resultaten is dat de 
onderzoekers een belangrijke dimensie, waarlangs prosociale motivatie verschilt, over het hoofd 
hebben gezien. Dat kan kritieke implicaties hebben voor het begrijpen of en wanneer prosociale 
motivatie doorzettingsvermogen, prestaties en productiviteit bevordert. Prosociale motivatie 
verbetert het meest waarschijnlijk doorzettingsvermogen, prestaties en productiviteit, wanneer zij 
gepaard gaat met intrinsieke motivatie (Grant, 2008). Twee studies onder brandweerlieden en 
bellers van fondsenwerving bieden ondersteuning voor de voorgestelde matigende rol van 
intrinsieke motivatie. Dit blijkt uit een synergetische interactie van prosociale en intrinsieke 
motivatie in het voorspellen van een hoger niveau van doorzettingsvermogen, prestaties en 
productiviteit. Welke invloed vloeit dan voort uit deze interactie ten opzichte van ‘collaboration’? 
Empirisch onderzoek heeft aangetoond dat persoon-groep fit significant gerelateerd is aan 
individuele prestaties (Kristof-Brown & Stevens, 2001). Maar hoe zit dit dan met team prestaties? 
Hoe kan men er voor zorgen dat collaboratie in een team wordt verhoogd? Hebben de prosociale en 
intrinsieke motivatie hier een modererende rol in? 
Na aanleiding van bovenstaande rijst de vraag hoe deze factoren in verband met elkaar kunnen 
staan, beter gezegd: is er een verband te vinden tussen persoon-groep fit, ‘collaboration’ en 
werkprestaties, waarbij prosociale en intrinsieke motivatie een modererende rol spelen en bevat 
daarom de volgende onderzoeksvraag: 
In welke mate is persoon-groep fit in een organisatie gerelateerd aan de werkprestaties en 
‘collaboration’ in een organisatie en hoe wordt deze relatie beïnvloedt door intrinsieke en prosociale 
motivatie? 
METHODE VAN ONDERZOEK 
In dit kwantitatieve scriptieonderzoek zullen de gegevens verkregen uit de survey een belangrijke rol 
spelen bij het toetsen van de verschillende hypothesen die naar voren zullen komen. Het doel is om 
de onduidelijkheid over de voorgenoemde probleemstelling te belichten en om uit te zoeken of er 
causale verbanden te leggen zijn tussen de variabelen die hierin een rol spelen. De gebruikte 
onderzoekomgeving valt onder high-tech omgeving. De survey zal worden gehouden onder de 
medewerkers en enkele leidinggevenden, om zodoende een goed inzicht te kunnen verkrijgen van 
meerdere perspectieven. Tevens zal deze wijze gebruikt worden om te kunnen toetsen op eventuele 
verbanden tussen variabelen en meer inzicht te kunnen verkrijgen op de onderzoeksvraag. 
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LITERATUURONDERZOEK  
Het literatuuronderzoek is verdeeld in verschillende onderdelen: bestaande literatuur en definities, 
theoretische verwachtingen en het conceptueel model. 
In de bestaande literatuur en definities zal er aandacht worden besteed aan de variabelen, afkomstig 
uit de onderzoeksvraag. Hierbij worden ze gedefinieerd en zal uiteen gezet worden welke kennis er 
al is en wat al bekend is over de probleemstelling. De bestaande kennis geeft aanleiding om enkele 
hypothesen op te stellen, afsluitend bij de verschillende definities. De hypothesen zullen in dit 
scriptieonderzoek worden getoetst, waarop in de theoretische verwachtingen al een voorzichtige 
voorspelling over zal worden gedaan. Tevens geven de hypothesen en de conceptuele definities de 
mogelijkheid om een conceptueel model neer te zetten. Hiermee zal dit literatuuronderzoek worden 
afgesloten. 
BESTAANDE LITERATUUR EN DEFINITIES 
‘COLLABORATION’ 1 
‘Collaboration’ wordt maar weinig gedefinieerd binnen onderzoeken, terwijl andere variabelen zoals 
samenwerken veelal wel worden toegelicht. Wanneer de variabele collaboratie wel wordt 
gedefinieerd, ziet men dat er verschillende labels aan dezelfde definitie worden gehangen. 
‘Collaboration’ wordt gedefinieerd als samenwerken op het vlak van gelijktijdige werkzaamheden 
(Kabanoff & O'Brien, 1979), terwijl deze definiëring ook gebruikt wordt voor coördinatie (Marks, 
Nathieu, & Zaccaro, 2001) en zelfs voor coöperatie (Rousseau, Aubé, & Savoie, 2006). Kortom, de 
definitie van ‘collaboration’ is nog niet zo eenvoudig goed te definiëren. Ter verduidelijking wordt 
‘collaboration’ in dit scriptieonderzoek gezien als samenwerken, maar ook daadwerkelijk 
samenwerken in de werkzaamheden en niet gewoonweg naast elkaar werken. 
Samenwerking is een multidimensionaal begrip dat bestaat uit de productiviteit, levensduur en het 
plezier (Hackman, 1987). Meer specifieker is het een zich ontwikkelend macroproces, waarbij twee 
of meer entiteiten zich heen en weer bezighouden met probleemoplossende activiteiten om 
wederzijds gewenste doelen te bereiken (Bedwell, et al., 2009). Nog een stap verder is het in de 
diepte met een interactief, constructief en op kennis gebaseerd proces, met als gezamenlijk doel te 
komen tot een hoger resultaat dan wat het vermogen en de bereidheid van de deelnemers hen in 
staat zou stellen om het individueel te volbrengen (Hartono, 2004). ‘Collaboration’ zou daardoor een 
                                                                
1
 Er is gekozen om de oorspronkelijke term te gebruiken, zodat de definiëring zo precies mogelijk is. 
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proces zijn waarbij de interactie zorgt voor resultaten welke hoger uitvallen dan wanneer een 
medewerker individueel zou moeten werken en dus presteren.  
 Hypothese 1: ‘Collaboration’ is positief gerelateerd aan de werkprestaties. 
 
PERSOON-GROEP FIT 
Persoon-groep fit is een verenigbaarheid tussen individuen en hun werkgroep (Kristof, 1996). 
Persoon-groep fit is één van de vier types van fit, die in de loop van de tijd als een van de meest 
onderzochte fenomenen naar voren is gekomen De andere drie soorten fit zijn persoon-job fit, 
persoon-organisatie fit en persoon-leidinggevende fit en omvatten samen met de persoon-groep fit 
de persoon-omgeving fit. Al deze soorten hebben bijgedragen aan literatuur over bijvoorbeeld 
prestaties (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Door de soorten fit afzonderlijk van 
elkaar te onderzoeken, heeft dat er toe geleid dat er veel zorgvuldig en diepte onderzoek aanwezig 
is. Echter werd de noodzaak gezien voor de integratie van verschillende theorieën op alle soorten fit 
(Kristof, 1996). Door deze integratie zou het mogelijk zijn om een breder beeld te kunnen krijgen 
van de soorten fit, waaronder de persoon-groep fit, om uit te zoeken welke effecten een bepaalde 
theorie op elk van deze fenomenen zou hebben (Kristof-Brown & Guay, 2011). Er is een 
vierdimensionale persoon-omgeving fit schaal ontwikkeld (Chuang, Shen, & Judge, 2016), onder 
andere op basis van de complementariteit gebaseerde kijk van Muchinsky en Monahan (1987). In 
onderzoek is aangetoond dat er een onderlinge relatie ligt tussen verschillende soorten fit (Chuang, 
Shen, & Judge, 2016). Tevens geeft men als praktische implicatie aan dat managers zo beter de 
medewerkers kunnen bedienen op basis van de verschillende soorten fit. Toekomstig onderzoek zou 
uit moeten wijzen of bepaalde dimensies van de soorten fit, onder bepaalde condities, meer 
geactiveerd worden dan andere. In het verleden is een uitgebreide kwalitatieve evaluatie 
geschreven, met behulp van publicaties tussen 1960 en 1989, over persoon-omgeving studies 
(Edwards, 1991). Maar deze zijn niet voorzien van een kwantitatieve analyse op basis van de sterkte 
van de onderlinge verhoudingen. Bovendien heeft de evaluatie geen onderscheid gemaakt tussen fit 
met het werk of bijvoorbeeld groep, waarvan is aangetoond dat er unieke relaties bestaan, welke 
invloed hebben op attitude en gedrag (Cable & DeRue, 2002).Verder is er nog een kwalitatief 
onderzoek uitgevoerd, maar dat is alweer meer dan 20 jaar geleden en gericht op de persoon-
organisatie fit literatuur (Kristof, 1996). 
Ondanks dat er al veel onderzoek is geweest naar welke verschillende vormen van fit productief zijn 
geweest, zijn er maar weinig syntheses gemaakt om conclusies te trekken over de impact die fit nu 
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daadwerkelijk heeft op de uitkomsten op individueel niveau. Er is wel enige vooruitgang in geboekt, 
maar dat is veelal in de non-kwantitatieve kant geweest. Verder is er weinig aandacht geweest voor 
persoon-groep fit, al hebben Kristof-Brown et al. (2005) persoon-groep fit in hun onderzoek door 
middel van een kwantitatieve analyse uitgediept. Wederom is dit een onderzoek geweest op basis 
van alle soorten die persoon-omgeving fit bevat. 
De persoon-omgeving fit behoort tot de theorie waarbij het individu centraal staat (Chuang, Shen, & 
Judge, 2016). Een andere theorie is gebaseerd op het feit dat bepaalde omgevingen aanspreken bij 
elk individu, welke meestal overeenkomen met de persoonlijke kenmerken van iemand (Pervin, 
1968). Dit zou resulteren in hogere prestaties en meer tevredenheid.  
Hypothese 2: Persoon-groep fit heeft een positieve relatie met werkprestaties. 
 
Het Job Demands-Resources model (JDR model) kan worden gebruikt om burn-out en 
betrokkenheid van medewerkers te voorspellen en daarmee ook de organisatorische prestaties 
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). De veronderstelling vanuit het JDR model is, 
terwijl elk beroep eigen oorzaken heeft met betrekking tot het welzijn van werknemers, dat deze 
factoren allemaal kunnen worden ingedeeld in twee algemene categorieën, namelijk demands en 
job resources. Dit vormt een overkoepelend model dat toe te passen is op verschillende 
beroepsomgevingen en de specifieke eisen en middelen die daar bij betrokken zijn. 
Er is bewijs geleverd, door uitgebreid onderzoek, voor het bestaan van twee gelijktijdige processen. 
Hoge taakeisen (demands) putten mentale en fysieke middelen van de medewerkers uit en leiden 
daarmee tot uitputting van energie en gezondheidsproblemen. Dit wordt ook wel het 
gezondheidsschadeproces genoemd (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). 
Daarentegen bevorderen job resources de betrokkenheid van medewerkers en de prestaties. Dit is 
het motivationele proces. 
Het belangrijkste, aangetoond door verscheidene studies, is dat werkmiddelen de gevolgen ten 
opzichte van de impact van taakeisen ten aanzien van stressreacties kunnen bufferen (Demerouti, 
Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Bovendien heeft onderzoek aangetoond dat de 
werkmiddelen een bijzonder motiverend potentieel hebben wanneer de taakeisen hoog zijn. Eén 
van deze werkmiddelen zou de persoon-groep fit kunnen zijn.  
Uit bovenstaande komt naar voren dat de persoon-groep fit veelal als onderzoeksonderwerp wordt 
genomen, de afhankelijke variabele. In dit scriptieonderzoek zal er worden gekeken naar hoe 
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persoon-groep fit als onafhankelijke variabele een invloed uitoefent op werkprestaties en 
‘collaboration’. Wanneer de onafhankelijke variabele wordt bekeken ten opzichte van de 
afhankelijke variabelen, de werkprestaties en ‘collaboration’, worden hier positieve relaties in 
gezien. Maar de relatie tussen al deze relaties is nog niet dusdanig onderzocht, waarbij de 
aanwijzingen wel uit de theorie voortkomen. En juist daar lijkt nu een ‘gap’ te zitten in de literatuur. 
In navolging van het JDR model kan worden gesteld dat organisatieomstandigheden, specifiek 
persoon-groep fit, positief zal samenhangen met ‘collaboration’. 
Hypothese 3: Persoon-groep fit heeft een positieve relatie met ‘collaboration’. 
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INTRINSIEKE MOTIVATIE EN PROSOCIALE MOTIVATIE 
Een ieder is bekend met de termen intrinsieke en extrinsieke motivatie. De een verwijst naar iets te 
doen omdat het interessant of plezierig is (intrinsieke motivatie), terwijl de andere verwijst naar iets 
te doen omdat het leidt tot een resultaat. Vier decennia van onderzoek heeft aangetoond dat de 
kwaliteit van ervaring en prestaties sterk kan verschillen, vanwege de intrinsieke en extrinsieke 
motivatie. 
In een algemene samenvatting wordt er geschreven over dat het klassieke onderscheid tussen 
intrinsieke en extrinsieke motivatie moet worden herzien (Ryan & Deci, 2000). Intrinsieke motivatie 
kan gedefinieerd worden als de wil om iets te doen of te leren, omdat men dat persoonlijk 
bevredigend vindt (Deci, 1975). Het impliceert dat er specifieke doelen worden nagestreefd. Deze 
kunnen onderverdeeld worden in leerdoelen en prestatiedoelen. Het beheersen van leertaken en 
vergroten van eigen kennis en vaardigheden vallen onder de leerdoelen. Het aantonen van eigen 
kunde en het voorkomen dat onkunde zichtbaar wordt vallen onder prestatiedoelen. Ook tijdens 
een veranderingstraject binnen een organisatie wordt de aandacht gevestigd op deze doelen. Door 
middel van een veranderingstraject wil een organisatie dat de medewerkers zich de nieuwe 
verandering eigen maken, waardoor de medewerkers beter gaan presteren.  
In het motivationele proces van het JDR model (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) 
spelen verschillende soorten motivatie, welke invloed hebben op de werkprestaties, een rol. Door 
middel van deze soorten motivatie, in combinatie met de werkmiddelen, worden prestaties 
bevorderd en er van uitgaande dat persoon-groep fit (één van de fenomenen van persoon-omgeving 
fit) een werkmiddel is, zou dit een aanleiding kunnen zijn voor een betere collaboratie.  
 
Wanneer de relatie tussen intrinsieke motivatie en prestatie wordt onderzocht, blijkt dat de 
intrinsieke motivatie de arbeidsprestaties wel kan stimuleren (Kuvaas, 2006). Motivatie in de 
context van training wordt opgevat als motivatie om te leren of motivatie om te trainen (Naquin & 
Holton, 2003). Deze opvatting van motivatie kan te beperkt zijn, omdat het tekort doet aan het 
opnemen van de motivatie om leren te gebruiken om prestaties te verbeteren. Door middel van de 
verschillende alternatieven stellen we vast dat intrinsieke motivatie, de motivatie om een activiteit 
zelf uit te voeren en het ervaren van plezier en voldoening een belangrijke variabele vormen (Deci, 
Connell, & Ryan, 1989). Tot op heden is er beperkt onderzoek gedaan naar de (eventueel) 
modererende rol van het belang van de functie zelf of intrinsieke motivatie in het bijzonder (Maurer, 
Weiss, & Barbeite, 2003). Dat is jammerlijk, aangezien er steeds meer onderzoeken aantonen dat 
intrinsieke motivatie een krachtige voorspeller is in de prestaties op het werk (Kuvaas, 2006). 
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Wanneer men kijkt naar de persoon-groep fit in relatie tot ‘collaboration’, zou deze bevorderd 
kunnen worden door de intrinsieke motivatie. Deze aanname wordt geleid door de vaststelling dat 
persoon-groep fit intrinsieke motivatie bevordert en voor ‘collaboration’ intrinsieke motivatie een 
stimulerende werking heeft. De bovengenoemde gegevens leiden tot de volgende hypothese: 
Hypothese 4: Intrinsieke motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
‘collaboration’ op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de intrinsieke motivatie hoog is. 
 
Prosociale motivatie is de wens om een positieve invloed te hebben op andere mensen of 
collectieven. Prosociale motivatie verschilt van intrinsieke motivatie in termen van uitkomstgericht 
in plaats van procesgericht, op de toekomst gericht in plaats van op het huidige gericht en die een 
grotere bewuste zelfregulering en zelfcontrole vereist (Grant, 2008). Prosociale motivatie kan 
opereren als een randvoorwaarde voor de resultaten die vaak worden gezien als 'positief' voor 
werknemers, zoals zinvol werk en versterkt sociale banden en voor organisaties, waaronder 
werkprestaties en proactief gedrag (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003). De combinatie van het 
versterken van sociale banden, werkprestaties en proactief gedrag zijn goede basisvoorwaarden om 
tot een collaboratieve samenwerking te komen. 
Hypothese 5: Prosociale motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
‘collaboration’ op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de prosociale motivatie hoog is. 
 
WERKPRESTATIES 
Het gedrag is een functie van de persoon en zijn of haar omgeving, tevens een van de meest 
invloedrijke principes in de sociale psychologie (Lewin, 1951). Er wordt suggereert dat het niet alleen 
de persoon of de omgeving die van invloed is op het gedrag, maar de gezamenlijke interactie van 
deze twee hebben het gedrag als resultaat. Positieve werkrelaties komen tot stand wanneer er een 
wisselwerking is tussen de persoonlijke en omgevingskenmerken (Lofquist & Dawis, 1991). De 
verenigbaarheid tussen individuen en aspecten vanuit de werkomgeving worden gezien als de ‘fit’ 
(Kristof-Brown & Guay, 2011). Er wordt zelfs beweerd dat dit praktisch de meest dominante kracht 
in het veld is. De persoon-groep fit zou de intrinsieke motivatie bevorderen (Chuang, Shen, & Judge, 
2016). 
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Er zijn verschillende factoren gevonden die de intrinsieke motivatie promoten, waaronder 
samenwerking: het aanmoedigen van werknemers om elkaar te helpen om doelen te bereiken 
(Lepper & Malone, 1987). Zodoende worden intrinsieke motivatie en ‘collaboration’ wederom in 
relatie met elkaar gezien, welke resulteren in verbeterde werkprestaties. Dit laat het directe effect 
zien. Meer interessant voor dit scriptieonderzoek is om te weten op welke manier de intrinsieke 
motivatie een modererende rol heeft tussen persoon-groep fit en de werkprestaties. De persoon-
groep fit wordt reeds positief gerelateerd aan de werkprestaties. Tevens wordt de intrinsieke 
motivatie gestimuleerd door de persoon-groep fit. Verder wordt gezien dat intrinsieke motivatie de 
werkprestaties verbetert (Lepper & Malone, 1987). Hierdoor is het zeer aannemelijk dat er een 
modererende rol van de intrinsieke motivatie tussen persoon-groep fit en werkprestaties kan 
worden aangetoond. Op basis hiervan kan de volgende hypothese worden opgesteld: 
Hypothese 6: Intrinsieke motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de intrinsieke motivatie hoog 
is.  
 
Persoon-groep fit heeft een positieve invloed op de werkprestaties, wanneer er wordt voldaan aan 
de persoonlijke behoeften (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Wanneer de medewerker 
de mogelijkheid krijgt om zijn eigen behoeften kwijt te kunnen binnen de organisatie, zal deze meer 
gemotiveerd zijn om zijn werkzaamheden uit te voeren en betere werkprestaties neer te zetten. Een 
ander onderzoek laat zien dat intrinsieke motivatie en prosociale motivatie, onafhankelijk van 
elkaar, geen eenduidige rol spelen in het voorspellen van productiviteitsprestaties (Grant, 2008). De 
interactie van beide variabelen gezamenlijk laat echter een significante rol zien in het voorspellen 
van de productiviteitsprestaties. Daarmee heeft bovenstaande hypothese van intrinsieke motivatie 
een verband met de prosociale motivatie en leidt tot de volgende hypothese:  
Hypothese 7: Prosociale motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de prosociale motivatie hoog 
is.  
THEORETISCHE VERWACHTINGEN EN CONCEPTUEEL MODEL 
Vanuit de bestaande literatuur wordt er al een positieve invloed verwacht van de werkprestaties, 
zowel vanuit de persoon-groep fit (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005) als vanuit de 
intrinsieke en prosociale motivatie (Grant, 2008). Welke rol intrinsieke en prosociale motivatie 
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kunnen spelen met betrekking tot de persoon-groep fit is nog niet onderzocht. De combinatie 
tussen intrinsieke motivatie en prosociale motivatie ligt voor de hand (Grant, 2008), maar is in 
relatie met ‘collaboration’ nog niet dusdanig gelegd, zeker in een persoon-groep fit situatie nog niet. 
Intrinsieke en prosociale motivatie zijn de variabelen die invloed uitoefenen op de werkprestaties en 
‘collaboration’. Oftewel, de intrinsieke motivatie en prosociale motivatie kunnen de invloed in 
positieve of negatieve zin bijstellen. De verwachting in dit scriptieonderzoek zal zijn, dat deze 
soorten motivatie een positieve invloed hebben. 
Om een beter beeld te krijgen hoe deze variabelen op elkaar inspelen, wordt aan de hand van dit 
conceptueel model weergegeven. 
 
                
 
                                                 H7   H5 
  H2 
 
 H1 








Figuur 1: conceptueel model 
Y1 = werkprestaties 
Y2= ‘collaboration’ 
X= persoon-groep fit 
Z1 = intrinsieke motivatie (de moderator)  
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METHODOLOGIE 
In de methodologie is er aandacht voor de keuzes die zijn gemaakt, om de theoretische basis (de 
variabelen) van dit scriptieonderzoek om te zetten naar meetbare definities. Allereerst zal de 
onderzoeksmethode worden toegelicht, terug te vinden in de methode van onderzoek. Vervolgens 
is het van belang om te weten hoe de data wordt verzameld. Daarna zal worden uitgelegd hoe de 
variabelen gemeten zullen worden, waarna de analyse van de verzamelde data uiteen gezet wordt. 
Afsluitend komen de methodologische issues aan bod. 
METHODE VAN ONDERZOEK 
Voor dit scriptieonderzoek wordt gebruik gemaakt van een survey. Dit is een instrument dat zich 
goed leent om de mate en samenhang tussen verschillende maatschappelijke verschijnselen in kaart 
te brengen en biedt tevens mogelijkheden voor generalisatie. Een goede manier voor de 
verzameling van data is zelfrapportage, waarbij een survey de voorkeur heeft ten opzichte van een 
interview, daar waar anonimiteit belangrijk is voor het eerlijk beantwoorden van de stellingen 
(Cozby, 2007). 
De methode van dataverzameling is van kwantitatieve aard. Op basis van de statistische gegevens 
zullen deze worden geïnterpreteerd. Daardoor is er een hoge mate van betrouwbaarheid en is de 
externe validiteit in hoge mate aanwezig. Dat maakt het mogelijk om correlationele verbanden te 
onderzoeken (Korzilius, 2008). 
Er wordt gebruik gemaakt van een cross-sectionele opzet. In een cross-sectionele opzet worden alle 
gegeven op hetzelfde moment verzameld. De onderzoeksvraag is eenzelfde als bij een longitudinaal 
onderzoek. De waarde van het uitvoeren van een cross-sectioneel onderzoek wordt verminderd, 
aangezien de tijdslijn waarin de variabelen worden gemeten onbekend is.  
Dit kan opgevangen worden door herhaaldelijk een cross-sectioneel onderzoek uit te voeren. 
Normaliter zou hier de voorkeur naar longitudinaal onderzoek uit gaan, maar gezien de 
geavanceerde statistiek daarbij en de veranderingen die zich voordoen binnen de organisatie is een 
meting als deze pas betrouwbaar wanneer men deze metingen over enkele jaren zou uitvoeren. De 
metingen voor dit scriptieonderzoek zullen binnen enkele weken moeten plaatsvinden. Factoren die 
een rol hebben gespeeld in de beslissing zijn onder andere de medewerkers. Er wordt een grote 
investering van tijd van hen gevraagd. Daar komt nog eens bij dat de mogelijkheid zeer aannemelijk 
is dat er bij twee metingen in een dergelijk korte tijd zorgt voor veel respondenten die de tweede 
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meting niet meer meedoen. Een andere factor is dat het niet erg waarschijnlijk is dat er binnen de 
eerder genoemde enkele weken veel verandering zal optreden in de resultaten.  
DATAVERZAMELING 
Voor dit scriptieonderzoek is gebruik gemaakt van een organisatie met een vestiging in Drachten, 
als onderzoek omgeving. De vestiging in Drachten ontwikkelt tal van innovatieve producten zoals 
scheerapparaten, baardtrimmers, haardrogers, epileerapparaten, enzovoorts. Bij deze vestiging 
werken 2000 medewerkers van 35 verschillende nationaliteiten. De vestiging zit in een 
innovatiecluster, die bestaat uit 13 verschillende organisatie, waarbij overheid, onderwijs en 
ondernemingen intensief samenwerken. Een uitstekende organisatie om de onderzoeksvraag te 
onderzoeken, waarbij de hypotheses goed getoetst zijn. Een high tech organisatie, waarbij innovatie 
een grote rol speelt en tevens samenwerking hoog in het vaandel heeft; verschillende onderdelen 
die zich goed hebben geleend voor dit scriptieonderzoek. 
Het steekproefkader bestond uit alle medewerkers van één afdeling binnen de vestiging/organisatie 
(in totaal 380 medewerkers (inclusief 29 leidinggevenden)). Tevens is er geprobeerd de 
bijbehorende leidinggevenden de items van werkprestaties van de respondenten te beoordelen. 
Hiervoor is gekozen in verband met de waardevolle informatie die hieruit naar voren kon komen, die 
tevens een objectiever beeld geeft. De enige restrictie was dat de respondent werkzaam moest zijn 
binnen de afdeling van de organisatie, waarbinnen het onderzoek is afgenomen. Alvorens het 
onderzoek in te gaan, is er een notitie uitgegaan dat deze gegevens slechts zullen worden gebruikt 
voor dit scriptieonderzoek. Op deze wijze is geprobeerd de medewerkers aan te geven dat de 
anonimiteit, maar ook informatie over de betreffende medewerker vertrouwelijk wordt 
opgenomen. Helaas is de output van de leidinggevenden niet dusdanig geweest, dat hier mee 
getoetst kon worden (respons was aanwezig voor 20 medewerkers).  
De verspreiding van de survey gebeurde via de mail, door middel van de tool. Het betreft een survey, 
die individueel diende te worden beantwoord, waarbij een tijdsbestek van circa vier weken werd 
aangehouden. De vragen hebben betrekking op de variabelen, genoemd in de onderzoeksvraag. 
De respons was 162. Van deze ingevulde vragenlijsten waren er 162 valide. Zoals eerder al genoemd 
waren er voor 20 medewerkers lijsten ingevuld met betrekking tot de werkprestaties, waardoor dit 
onvoldoende was om mee te nemen in het scriptieonderzoek. Zie de beschrijvende statistiek in 
Tabel 1: beschrijvende statistiek. 
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the respondents (n 
= 162)  
                                    % of sample  
 Geslacht   
  Man 80,9 
Vrouw 19,1 
Leeftijd  
20-30 jaar 17,9 
31-40 jaar 25,9 
41-50 jaar 34,6 
51-60 jaar 17,3 
> 60 jaar 4,3 
 Opleidingsniveau  
MBO of lager 9,9 
HBO 43,8 
WO of hoger 46,3 
 Functie  
Medewerker 79,0 
Manager 21,0 
 Werkervaring (bij 
deze organisatie) 
 
0-5 jaar 32,1 
6-10 jaar 21,0 
11-15 jaar 12,3 
16-20 jaar 11,7 
21-25 jaar 6,2 
> 25 jaar 16,7 
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OPERATIONALISATIE 
Het scriptieonderzoek gaat in hoofdzaak om de variabelen die in de onderzoeksvraag naar voren 
komen: persoon-groep fit, intrinsieke motivatie, prosociale motivatie, ‘collaboration’ en 
werkprestaties. De aanname was dat er een relatie tussen de genoemde variabelen bestaat. Deze 
relaties worden getoetst aan de hand van de hypotheses, welke reeds zijn opgesteld. 
Alvorens de hypothesen te kunnen toetsen, is het van belang om de variabelen inzichtelijk te maken 
en deze meetbaar te krijgen. Aangezien de variabelen redelijk abstracte begrippen zijn, is het 
noodzakelijk de variabelen onder te brengen bij multiple item constructs. Dat betekent dat er door 
middel van diverse stellingen, welke betrekking hebben op de abstracte variabele ( bijv. persoon-
groep fit), wordt gemeten. Hierbij wordt gebruikt gemaakt van een 5-punts Likertschaal, in de vorm 
van een gestructureerde survey. Hiervoor zijn enkele stellingen omgezet van een 7-punts 
Likertschaal naar een 5-punts Likertschaal. Vervolgens is het de bedoeling dat de respondenten 
aangeven in hoeverre ze het met iedere stelling eens zijn. De uiteindelijke meting komt tot stand 
door het optellen van de verschillende items, betreffende hetzelfde onderwerp. 
Hieronder in   
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Tabel 2: operationalisatie variabelen zullen de variabelen uiteengezet worden, waarbij de stellingen 
naar voren komen. Hier zijn voor alle variabelen voorbeelden gegeven, de gehele lijst staat in Bijlage 
1: survey. 
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Tabel 2: operationalisatie variabelen  




How would you describe 
the match between your 
emphasis and your 





4. Helping others 
1 means ‘no match’, 7 
means ‘complete match’.  
Waarden 
Hoe zou jij de ‘match’ tussen 
jouw nadruk en de nadruk 





4. Anderen helpen 
1 betekent ‘geen match’, 5 
betekent ‘volledige match’ 
(dit was oorspronkelijk een 7-
punts Likertschaal) 
(Chuang, Shen, & 
Judge, 2016) 
Werkprestaties  1. Ik sta bekend als 
iemand die beter 
presteert dan zijn 
collega’s. 
1 betekent ‘helemaal mee 
oneens’ en 5 betekent 
‘helemaal mee eens’.  
(de Vries, Roe, & 
Taillieu, 2002) 
‘collaboration’ 1. My teammates 
and I provide 





1. Mijn collega’s en ik 
voorzien elkaar van 
bruikbare informatie 








1. Because I enjoy 
the work itself. 
1. Omdat ik het werk 








1. Omdat ik het 
belangrijk vind dat 
anderen baat hebben 




De data-analyse is gebeurd met behulp van SPSS, een statistisch programma, uitermate bruikbaar 
in de sociale wetenschappen. Door dit programma is het mogelijk om diverse berekeningen uit te 
voeren, waarbij relevante eigenschappen van het databestand worden gerapporteerd. Er is hierbij 
gebruik gemaakt van een regressieanalyse en een moderatoranalyse (regressie). Tevens heeft er 
voor de betrouwbaarheid een schaalanalyse plaatsgevonden, waaruit de waarde van Cronbach’s 
alpha naar voren is gekomen, welke de homogeniteit van de items laat zien. Hieruit kan worden 
geconcludeerd of de homogeniteit hoog genoeg is om items op te tellen tot een schaal. 
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Methodologische issues kunnen zich voordoen in elk onderzoek, zo ook in dit scriptieonderzoek.  
Methodologische issues, die zich hebben voorgedaan in dit scriptieonderzoek, zijn onder andere: 
 Non-response: te weinig bereidheid om te participeren. De survey is uitgezet met behulp 
van een begeleidend schrijven vanuit het managementteam. Hierin stond aangegeven dat 
het interessant kan zijn voor de organisatie en daarmee hoopt het management op een 
hoge respons. Op deze wijze is geprobeerd om de betrouwbaarheid en de validiteit zoveel 
mogelijk te waarborgen. Uiteindelijk heeft dit er voor gezorgd dat er in de laatste week voor 
de deadline toch een respons van 162 is behaald. 
 Te weinig leidinggevenden die de survey voor de medewerkers invullen (m.b.t. de 
werkprestaties). Van tevoren leek dit een uitdaging te gaan worden, om zoveel mogelijk 
respons te krijgen vanuit de leidinggevenden. Daarom is de deadline voor de 
leidinggevenden een week verplaatst en is er nogmaals een oproep gestuurd naar de 
leidinggevenden om een beroep te doen op hun bereidheid. Desalniettemin heeft dit niet 
geresulteerd in voldoende respons. Aangezien hier van tevoren rekening mee is gehouden, 
konden de variabelen wel gemeten worden, al dan niet zonder de resultaten van de 
leidinggevenden.  
 Interpretatieproblemen: het verwoorden van de stellingen was hierbij van belang, al zijn de 
lijsten met items reeds gevalideerd. Idealiter zouden de werknemers en leidinggevenden 
voldoende informatie hebben om gedegen antwoord te geven. Aangezien het hier niet gaat 
om een interview, oftewel een vraagstelling die verduidelijkt kan worden, is de mogelijkheid 
aanwezig dat de betreffende respondent de vraag anders interpreteert. Er is geprobeerd om 
de terminologie dusdanig te verwoorden dat een ieder de vragen goed beantwoord. Tevens 
is de survey getoetst door een medewerker van de organisatie. Deze persoon viel niet onder 
de onderzoeksgroep (zodoende is getracht geen invloed op de uitkomsten uit te oefenen). 
Desalniettemin bestaat de kans dat de interpretatie anders is uitgepakt dan verwacht. Dit is 
niet te controleren in deze werkwijze. 
  
Van persoon-groep fit naar ‘collaboration’ en werkprestaties. 
          De modererende rol van intrinsieke en prosociale motivatie.  
25 | P a g i n a  




In dit hoofdstuk worden de resultaten van het scriptieonderzoek gepresenteerd. Deze resultaten zijn 
naar voren gekomen door het toetsen van de hypotheses.  
BESCHRIJVENDE STATISTIEK 
 
Alvorens te kijken naar de toetsing van de hypothesen is eerst de beschrijvende statistiek 
weergegeven. Door middel van deze statistieken is het mogelijk om te controleren of de data 
geschikt is om de analyses mee uit te voeren. Hierin is terug te zien hoe de verdeling van de 
onderzoeksgroep ligt qua geslacht, leeftijd, functie en werkervaring. Een overzicht van deze 
waarden is in Tabel 1 weergegeven. De ruwe data is terug te vinden Bijlage 2: ruwe data 
 
Opvallend is het hoge aantal mannen die de vragenlijst heeft ingevuld. Een directe verklaring 
hiervoor is er niet. De survey is uitgezet in een afdeling waarin mannen een meerderheid vormen, 
dat wil niet zeggen dat deze verdeling gelijk is aan de werkelijkheid. De verdeling mannen-vrouwen 
komt wel aardig overeen met de opbouw van de organisatie als geheel. Harde cijfers hierover zijn 
niet beschikbaar.  
 
Verder valt op te merken dat de meerderheid van de medewerkers tussen de 31 en 50 jaar is, 
gezamenlijk een percentage van 60,5%. Dit is aardig representatief voor de gehele organisatie (al 
zijn hier geen exacte cijfers voor gegeven). Daarnaast is te zien dat de meeste medewerkers HBO of 
universitair geschoold zijn: 91,1%. Dit is niet kenmerkend voor de gehele organisatie, aangezien er 
een groot deel van de medewerkers werkzaam is in het productieproces, waarbij het 
opleidingsniveau veelal niet boven MBO uitkomt. 
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CORRELATIE 
Aangezien er verschillende hypothesen getoetst gaan worden, zal er eerst gekeken worden of de 
verschillende variabelen onderling correleren met elkaar. Vanuit een correlatiematrix kan er 
bekeken worden of er onderlinge verbanden zijn, waarna er regressieanalyses uitgevoerd kunnen 
worden. Regressieanalyses zijn bedoeld om te toetsen of er een lineair verband is tussen één of 
meerdere onafhankelijke variabelen en één afhankelijke variabele. Hier wordt later in dit 
scriptieonderzoek verder op ingegaan. 
Aan de hand van de correlatiematrix ( Tabel 3 ) is inzicht verkregen in de onderlinge verbanden. 
Hierin is terug te zien dat alle variabelen, die meegenomen zijn als onderzoek variabelen, met elkaar 
correleren. De gevonden correlatiecoëfficiënt tussen persoon-groep fit en werkprestaties van r= 
0,284, n= 162, p< 0,001 is bescheiden. Persoon-groep fit correleert eveneens met intrinsieke 
motivatie en prosociale motivatie, welke respectievelijk correlatiecoëfficiënten hebben van r= 0,379, 
n= 162, p<0,001 en r= 0,307, n=162, p<0,001. De grootste correlatie van persoon-groep fit is met 
collaboratie met een correlatiecoëfficiënt van r=0,572, n=162 en een p-waarde van <0,001 en heeft 
daarmee het sterkste verband. 
Wanneer men naar de controlevariabelen kijkt, is daar het sterkste verband te zien in de 
correlatiematrix. Werkervaring correleert het sterkst met leeftijd, maar dit sterke verband zou ook 
verwacht kunnen worden aangezien leeftijd en werkervaring aan elkaar gekoppeld kunnen. Verder 
zijn er bij de controlevariabelen nog wat significanties te zien, maar zijn de correlatiecoëfficiënten 
hiervan dermate zwak dat deze niet benoemd hoeven te worden. 
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Tabel 3: correlatiematrix 
Means, standaard deviaties en correlaties 
 Variabelen Mean s.d. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Functie 1,21 0,41 1          
2 Geslacht 1,19 0,39 -0,10 1         
3 Leeftijd 2,64 1,10 0,14 -0,21** 1        
4 Opleidingsniveau 2,36 0,66 0,18* -0,13 -0,26** 1       
5 Werkervaring 2,89 1,83 0,08 -0,14 0,77** -0,28** 1      
6 Persoon- groep fit 3,75 0,49 0,12 -0,01 0,11 -0,06 0,10 1     
7 Werkprestaties 3,66 0,44 0,23** -0,14 0,17* -0,01 0,15 0,28** 1    
8 Collaboratie 3,96 0,45 0,12 -0,10 0,06 0,01 0,02 0,57** 0,27** 1   
9 Intrinsieke motivatie 4,07 0,56 0,04 -0,06 0,14 -0,15 0,11 0,38** 0,32** 0,32** 1  
10 Prosociale motivatie 4,14 0,59 0,08 0,08 0,15 -0,15 0,08 0,31** 0,25** 0,32** 0,37** 1 
N= 162 
* Correlatie is significant op 0.05 level (2-zijdig) 
** Correlatie is significant op 0.01 level (2-zijdig) 
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REGRESSIEANALYSES 
Om de hypothesen uit dit scriptieonderzoek te toetsen zijn er een aantal analyses uitgevoerd. In 
deze analyses worden een aantal controlevariabelen meegenomen. Hierdoor kan worden getoetst 
of er variabelen zijn die correleren gedurende de analyses. In dit scriptieonderzoek zijn dat: geslacht, 
leeftijd, opleidingsniveau, functie en werkervaring. 
Voor de toetsing van de zeven hypothesen is het nodig een analyse te maken van de invloed van de 
onafhankelijke variabele persoon-groep fit op de afhankelijke variabelen werkprestaties en 
collaboratie. Daarnaast zal worden gekeken naar de invloed van de moderatorvariabelen intrinsieke 
en prosociale motivatie. Vanwege de moderatorvariabelen is er een meervoudige hiërarchische 
regressieanalyse nodig. De meervoudige hiërarchische regressieanalyse biedt de mogelijkheid om 
te controleren voor geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, functie en werkervaring door deze als 
controlevariabelen in de analyses mee te nemen (Pallant, 2013). Allereerst is er gekeken naar de 
mogelijkheid tot een te hoge onderlinge correlatie, multicollineariteit. Dit vanwege het feit dat het 
niet wenselijk is waarden met een onderlinge correlatie hoger dan 0,7 in dezelfde analyse op te 
nemen (Pallant, 2013). De hoogste onderlinge correlatie tussen variabelen is r= 0,77, waarbij het gaat 
om de controlevariabelen werkervaring met leeftijd. Er is voor gekozen om deze wel mee te nemen 
in dit scriptieonderzoek, aangezien deze correlatie te verwachten is en daarmee geen afwijkende 
resultaten laat zien. 
In de eerste kolom van Tabel 4 is een lineaire regressieanalyse uitgevoerd met alleen de 
controlevariabelen op werkprestaties. In deze lineaire regressie is terug te zien dat alleen de 
controlevariabele functie significant is. De tweede kolom in de tabel geeft de lineaire regressie weer 
met alle variabelen (zonder interacties). Wederom is te zien dat alleen functie significant is. 
Aangezien deze variabele geen interessante informatie geeft met betrekking tot het 
scriptieonderzoek (het onderscheid in functie had een ander doel dan de bepaling welke functie 
iemand in de organisatie had; er waren slechts twee keuzes: werknemer of manager). In de volgende 
analyses is deze variabele dan ook niet meegenomen.  
Bij geen van de uitgevoerde regressieanalyses zijn er tolerantiewaarden gevonden kleiner dan 0,10. 
Een kleinere waarde dan 0,10 geeft een indicatie dat de multipele correlatie met andere variabelen 
hoog is, wat mogelijk duidt op multicollineariteit (Pallant, 2013). Alle variabelen, behalve de 
controlevariabelen, zullen dus behouden worden in de analyses. 
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De derde kolom geeft de analyse volgens Hayes weer, waarbij is gekozen voor model 2. Dit model 
geeft de moderatie weer van de twee moderatoren (intrinsieke en prosociale motivatie) op y-
variabele werkprestaties. Hierin wordt duidelijk dat de directe effecten van de moderatoren op 
werkprestaties significant zijn, waarbij intrinsieke motivatie een significantie coëfficiënt laat zien 
van 0,16 en prosociale motivatie van 0,11. Verder tonen de interacties van persoon-groep fit tot 
intrinsieke motivatie en prosociale motivatie respectievelijk de significantie coëfficiënten zien van 
0,02 en 0,15. 
Vervolgens is er in de vierde kolom gekeken naar de mediatie van collaboratie op werkprestaties. De 
moderatoren zijn hierbij buiten beschouwing gelaten om te kijken of er zodoende andere resultaten 
naar voren zullen komen. Persoon-groep fit wordt hierdoor significant, met een significantiescore 
van 0,17. Hetzelfde geldt nu voor collaboratie, die een significantiescore laat zien van 0,15. Het 
betrouwbaarheidsinterval is 1,7939;3,0283. Hieruit wordt duidelijk dat het getal 0 niet in het interval 
valt, waardoor er kan worden gesproken over significante mediatie. Wanneer de moderatoren er 
aan worden toegevoegd, zoals in de vijfde kolom, komt daaruit naar voren dat alleen intrinsieke 
motivatie een direct effect laat zien dat significant is, met een bèta van 0,15. 
Als laatste is er gekeken naar de uitkomsten, wanneer ‘collaboration’ de uitkomst zou zijn. Kortom: 
wanneer er een persoon-groep fit is, wat is dan de invloed van de intrinsieke en prosociale motivatie 
op ‘collaboration’? Deze laat een lagere significantiescore bij intrinsieke motivatie zien, met een 
bèta van 0,65. 
De hypothese dat ‘collaboration’ positief gerelateerd is aan de werkprestaties wordt hiermee 
bevestigd, wanneer men kijkt naar de werkprestaties als uitkomst. 
De hypothese dat persoon-groep fit een positieve relatie heeft met werkprestaties gaat alleen op, 
wanneer ‘collaboration’ een rol zou spelen. Daarmee is er geen bevestiging gevonden voor de 
hypothese, op basis van de analyses en data. De derde hypothese gaat over de positieve relatie met 
‘collaboration’, welke hiervoor zojuist is bevestigd. 
De vierde en vijfde hypothese hebben betrekking op de positieve relatie van persoon-groep fit tot 
‘collaboration’ die positief beïnvloed wordt door een hoge intrinsieke dan wel prosociale motivatie. 
Deze worden beiden niet bevestigd, op basis van de aanwezige data en uitgevoerde analyses. 
Intrinsieke motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en werkprestaties op 
een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de intrinsieke motivatie hoog is. Dat is de 
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zesde hypothese en deze wordt door bovenstaande bevindingen bevestigd. Dit geldt niet geheel 
voor de zevende en laatste hypothese: Prosociale motivatie modereert de positieve relatie tussen 
persoon-groep fit en werkprestaties op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de 
prosociale motivatie hoog is. Deze is significant, wanneer de controlevariabelen worden uitgesloten 
en ‘collaboration’ niet is meegenomen als mediator. Vanuit dit oogpunt wordt de hypothese niet 
bevestigd. 
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Tabel 4: resultaten regressieanalyses (ongestandaardiseerd) 
 
 




























Constante 3,46 (,000) 1,87 (,000) 3,64 (,000) 2,41 (,000) 3,28 (,000) 3,95 (,000) 
Betrouwbaarheidsinterval    [1,7939;3,0283] [2,5351;4,0336] [3,8096;4,0091] 
Onafhankelijke variabele       
Persoon-groep fit (PGF)  ,09 (,293) ,13 (,116) ,17 (,085) ‡ ,09 (,401) ,46 (,000) 
Modererende variabelen       
Intrinsieke motivatie (IM)  ,16 (,017)* ,16 (,038)*  ,15 (,055)‡ ,07 (,320) 
Prosociale motivatie 
(PSM) 
 ,08 (,202) ,11 (,083) ‡  ,10 (,130) ,11 (,091) 
Collaboration (COL)  ,08 (,374)  ,15 (,094) ‡ ,09 (,343)  
Interacties       
PGF x IM   ,02 (,902)  ,01 (,926) ,04 (,790) 
PGF x PSM   ,15 (,184)  ,15 (,184) ,04 (,817) 
Controlevariabele       
Functie 0,22 (,010)* ,18 (,029)*     
Adjusted R² ,051 ,156 ,15723 ,09573 ,16283 ,35913 
F-value 2,738 4,310 3,4781 7,8271 4,0615 10,3045 
ΔR² ,081 ,203 ,1572 ,0957 ,1628 ,3591 
N (steekproefgrootte) 162 162 162 162 162 162 
NB: p-waarde tussen haakjes.  
‡ Significantie op het 0.1 niveau (2-zijdig)  
* Significantie op het 0.05 niveau (2-zijdig)  
                                                                
2 De coëfficiënten zijn niet gestandaardiseerd, maar de variabelen zijn wel gecentreerd. 
3
 Hier betreft het de R² in plaats van de Adjusted R². 
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CONCLUSIES, DISCUSSIE EN AANBEVELINGEN 
De hoofdvraag van dit scriptieonderzoek is ‘In welke mate is persoon-groep fit in een organisatie 
gerelateerd aan de werkprestaties en ‘collaboration’ in een organisatie en hoe wordt deze relatie 
beïnvloed door intrinsieke en prosociale motivatie?' Voor de beantwoording van deze hoofdvraag zijn, 
als resultaat van het literatuuronderzoek, een zevental hypothesen opgesteld die antwoorden geven 
op deelaspecten van de hoofdvraag. De analyses op de data van de survey hebben geleid tot het al 
dan niet aannemen van de hypothesen. In dit hoofdstuk worden de conclusies afgerond met het 
antwoord op de onderzoeksvraag, de discussie, de aanbevelingen voor de praktijk en de 
aanbevelingen voor vervolgonderzoek.  
CONCLUSIES 
Eén van de conclusies, vanuit de resultaten van dit scriptieonderzoek, is dat ‘collaboration’ een 
positieve uitwerking heeft op de werkprestaties. ‘Collaboration’ heeft tevens een positieve relatie 
met persoon-groep fit. Wanneer men kijkt naar de relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties speelt ‘collaboration’ een dusdanig grote rol dat wanneer deze niet aanwezig is, er 
geen relatie wordt gevonden tussen persoon-groep fit en werkprestaties. Dat houdt in dat er geen 
direct positieve relatie is gevonden tussen persoon-groep fit en werkprestaties. Wanneer er een 
persoon-groep fit aanwezig is, betekent dit niet direct dat de werkprestaties worden verhoogd, 
maar wanneer er een mate van ‘collaboration’ aanwezig is zal dit wel een positieve invloed hebben 
op de werkprestaties. 
Verder is er gekeken naar de modererende rol van intrinsieke motivatie ten opzichte van persoon-
groep fit naar ‘collaboration’. Op basis van de bestaande dataset is er geen positieve relatie 
gevonden met intrinsieke motivatie als moderator. Inspelen op de intrinsieke motivatie heeft dus 
geen positieve invloed op een organisatie waarin persoon-groep fit aanwezig is en op betere 
‘collaboration’ wordt ingezet. Inspelen op de prosociale motivatie laat in deze context eveneens 
geen positiever beeld zien. 
Om betere werkprestaties te leveren als organisatie, waarin een persoon-groep fit aanwezig is, kan 
het wel aantrekkelijk zijn om in te spelen op de intrinsieke motivatie. Daar staat tegenover dat 
investeren op het inspelen op de prosociale motivatie van de medewerkers geen positiever beeld 
laat zien. 
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Met de conclusies die getrokken zijn, op basis van de verschillende hypothesen, kan er worden 
geconcludeerd dat er enkele aanknopingspunten zijn om aan te nemen dat persoon-groep fit en 
werkprestaties beiden beïnvloed kunnen worden door ‘collaboration’, maar niet geheel afzonderlijk 
van elkaar. Prosociale motivatie speelt geen beïnvloedbare rol in deze theorie, terwijl intrinsieke 
motivatie in sommige situaties van betekenis kan zijn.  
 
DISCUSSIE 
In dit scriptieonderzoek is er gekeken of intrinsieke en prosociale motivatie invloed hebben op 
werkprestaties en ‘collaboration’, in een organisatie/afdeling waar persoon-groep fit aanwezig is. 
Het doel is om bij te dragen aan de bestaande literatuur op het gebied van werkprestaties en 
‘collaboration’ en waar nog missende factoren lijken te zijn die beide variabelen beïnvloeden. 
De hoofdreden om hierop te focussen heeft te maken met het inzicht verkrijgen in hoe men invloed 
kan hebben op de werkprestaties en ‘collaboration’. Dit is belangrijk voor organisaties, aangezien 
verbetering op deze vlakken bijdragen aan de voortzetting van de werkzaamheden en het 
voortbestaan op de lange termijn. Om dit inzicht te verkrijgen is de volgende hoofdvraag 
onderzocht: 
‘In welke mate is persoon-groep fit in een organisatie gerelateerd aan de werkprestaties en 
‘collaboration’ in een organisatie en hoe wordt deze relatie beïnvloed door intrinsieke en prosociale 
motivatie?’ 
Hieronder volgen de uitkomsten, per hypothese, en hoe er in die mate wel of geen bijdrage is 
geleverd aan de bestaande literatuur. 
Hypothese 1: ‘Collaboration’ is positief gerelateerd aan de werkprestaties. 
‘Collaboration’ heeft een positieve relatie met werkprestaties. Chiocchio et al.(2012) lieten dit al 
terugkomen in het onderzoek dat zij hebben uitgevoerd. Zij hebben gezorgd voor een instrument 
om de ‘collaboration’ te kunnen meten, die bij dit scriptieonderzoek ook is gebruikt. Gebaseerd op 
de verkregen data van dit scriptieonderzoek, wordt de hypothese onderschreven.Chiocchio et al. 
(2012) lieten reeds naar voren komen dat ‘collaboration’ een positieve invloed heeft op de 
werkprestaties. In tegenstelling tot dit scriptieonderzoek hebben zij gemeten op teamprestaties en 
was dit scriptieonderzoek gericht op de individuele prestaties. Schaubroeck & Lam (2002) hebben 
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aangetoond dat gelijkenis in persoonlijkheid communicatie onder werknemers kan 
vergemakkelijken en de sociale integratie kan bevorderen, maar daarmee wordt de ‘collaboration’ 
nog niet in relatie gebracht tot de werkprestaties, terwijl deze in dit scriptieonderzoek van groot 
belang is. 
Hypothese 2: Persoon-groep fit heeft een positieve relatie met werkprestaties. 
Onderzoek op basis van alle soorten fit hebben bijgedragen aan literatuur over bijvoorbeeld 
prestaties (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Door de soorten fit afzonderlijk van 
elkaar te onderzoeken, heeft dat er toe geleid dat er veel zorgvuldig en diepte onderzoek aanwezig 
is. Echter werd de noodzaak gezien voor de integratie van verschillende theorieën op alle soorten fit 
(Kristof, 1996). Door deze integratie zou het mogelijk zijn om een breder beeld te kunnen krijgen 
van de soorten fit, waaronder de persoon-groep fit, om uit te zoeken welke effecten een bepaalde 
theorie op elk van deze fenomenen zou hebben (Kristof-Brown & Guay, 2011). Kristof-Brown & 
Stevens hadden reeds (2001) aangetoond dat er een significante relatie was aangetoond tussen 
persoon-groep fit en individuele prestaties. Werken van Pervin (1968) gaan er ook al vanuit dat 
bepaalde omgevingen corresponderen met bijvoorbeeld de persoonlijke kenmerken van iemand en 
dat dit onder andere resulteert in betere prestaties. De meeste onderzoeken, gericht op persoon-
groep fit zijn relatief specifiek getoetst op zaken als fit op basis van doelen, zoals Kristof-Brown & 
Stevens (2001) deden. Toch lijkt de definitie van prestaties en werkprestaties te verschillen. Dit kan 
zijn in de manier waarop dit gemeten is. Prestaties kunnen gemeten worden aan de hand van harde 
cijfers (bijv. verkoopcijfers). In dit scriptieonderzoek is er gekeken naar de individuele 
werkprestaties. Op basis van deze gegevens wordt er duidelijk een onderscheid gezien in de 
werkprestaties en prestaties. Hiermee kan dit scriptieonderzoek een aanwijzing zijn voor een 
verschil in interpretatie op het gebied van definiëring. Daarmee is de bijdrage geleverd aan de 
theorie, aangezien in dit scriptieonderzoek geen direct positieve relatie wordt gevonden tussen 
persoon-groep fit en werkprestaties. 
Hypothese 3: Persoon-groep fit heeft een positieve relatie met ‘collaboration’. 
In navolging van het JDR model van Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001)kan worden 
gesteld dat organisatieomstandigheden, specifiek persoon-groep fit, positief zal samenhangen met 
‘collaboration’, waarbij persoon-groep fit een positieve relatie zou hebben met ‘collaboration’. Deze 
relatie werd alleen nog niet als dusdanig empirisch onderzocht,  waardoor hier nog geen bevestiging 
voor was gevonden. Dit scriptieonderzoek heeft nu uitgewezen dat deze positieve relatie 
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daadwerkelijk gevonden is. Door deze vaststelling is er op het gebied van persoon-groep fit een 
degelijk fundament gevonden voor deze hypothese, waardoor het verband tussen het JDR-model 
en de positieve relatie tussen persoon-groep fit en ‘collaboration’ meegenomen kan worden in de 
literatuur op basis van empirisch onderzoek. 
Hypothese 4: Intrinsieke motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
‘collaboration’ op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de intrinsieke motivatie hoog is. 
Tot nu toe was er weinig onderzoek gedaan naar de (eventueel) modererende rol van het belang van 
de functie zelf of intrinsieke motivatie in het bijzonder (Maurer, Weiss, & Barbeite, 2003). Tevens 
zag Kuvaas (2006) in toenemende mate bevestiging voor de directe relatie tussen intrinsieke 
motivatie. Deze aanname werd geleid door de vaststelling dat persoon-groep fit intrinsieke 
motivatie bevordert en voor ‘collaboration’ intrinsieke motivatie een stimulerende werking heeft. 
Dit scriptieonderzoek laat geen positieve relatie zien tussen persoon-groep fit en ‘collaboration’, 
wanneer intrinsieke motivatie als moderator wordt toegevoegd. Daarmee wordt er een bijdrage 
geleverd aan de theorie door het feit dat er ondanks de directe relaties die er gevonden worden er 
mogelijk geen modererende rol is weggelegd voor intrinsieke motivatie.  
Hypothese 5: Prosociale motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
‘collaboration’ op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de prosociale motivatie hoog is. 
Cameron, Dutton & Quinn (2003) zagen prosociale motivatie opereren als een randvoorwaarde voor 
de resultaten die vaak worden gezien als 'positief' voor werknemers, zoals zinvol werk en versterkt 
sociale banden en voor organisaties, waaronder werkprestaties en proactief gedrag. Op basis van de 
dataset uit dit scriptieonderzoek is er geen ondersteuning gevonden voor een modererende rol van 
prosociale motivatie. Een factor die hierbij een rol zou kunnen spelen is de ontbrekende data van de 
werkgevers. Tevens is eerder gesteld dat prosociale motivatie samen met intrinsieke motivatie 
positieve relaties kan leggen. In dit scriptieonderzoek is de combinatie van deze twee motivaties 
gezamenlijk niet als één geheel gemeten. Dit had wellicht kunnen zorgen voor een positieve 
uitkomst. 
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Hypothese 6: Intrinsieke motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de intrinsieke motivatie hoog 
is. 
De persoon-groep fit wordt reeds positief gerelateerd aan de werkprestaties, zoals door Pervin 
onderzocht is (1968). Tevens wordt door Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson gezien dat de 
intrinsieke motivatie gestimuleerd wordt door de persoon-groep fit (2005). Verder wordt gezien dat 
intrinsieke motivatie de werkprestaties verbetert (Lepper & Malone, 1987). Uit dit scriptieonderzoek 
is nu naar voren gekomen dat intrinsieke motivatie de positieve relaties tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties modereert. Het verschil tussen de mediërende rol van intrinsieke motivatie, zoals 
door Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson (2005) aangegeven, ten opzichte van de modererende 
rol is dat de intrinsieke motivatie nu de relatie tussen beide variabelen (persoon-groep fit en 
werkprestaties) beïnvloed. Dat wil zeggen dat naast dat men eerder dacht dat de intrinsieke 
motivatie de relatie tussen beiden verklaarde nu dus ook echt een rol speelt met betrekking tot een 
positieve relatie. Wanneer de intrinsieke motivatie niet aanwezig zou zijn, zou de relatie tussen 
persoon-groep fit en werkprestaties lager uitkomen. Zodoende wordt het belang van intrinsieke 
motivatie aangetoond, waarmee de praktische aanbevelingen kunnen worden gericht op de 
intrinsieke motivatie. Hiermee wordt een bijdrage geleverd aan de bestaande theorie. 
Hypothese 7: Prosociale motivatie modereert de positieve relatie tussen persoon-groep fit en 
werkprestaties op een manier dat de positieve relatie wordt versterkt als de prosociale motivatie hoog 
is. 
Het onderzoek van Grant (2008) laat zien dat intrinsieke motivatie en prosociale motivatie, 
onafhankelijk van elkaar, geen eenduidige rol spelen in het voorspellen van 
productiviteitsprestaties. Afgaande op de resultaten van dit scriptieonderzoek kan worden 
aangenomen dat prosociale motivatie geen positieve modererende rol heeft op de positieve relatie 
tussen persoon-groep fit en werkprestaties. Hiermee wordt de bestaande theorie van Grant (2008) 
ondersteund. 
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AANBEVELINGEN VOOR DE PRAKTIJK 
Wat leveren de eerder genoemde resultaten nu op voor de praktijk en wat kunnen managers doen 
om hier goed op in te spelen, wanneer men kijkt naar dit scriptieonderzoek? 
Persoon-groep fit heeft bewezen van invloed te zijn op de werkprestaties. Daarvoor is het belangrijk 
om als manager te kijken naar wie men op de werkvloer heeft en hoe deze mensen het beste ingezet 
kunnen worden. Het creëren van een persoon-groep fit binnen een afdeling zou een mogelijkheid 
kunnen zijn. Daarbij is het goed om te inventariseren welk type werknemers er rondlopen en welke 
persoonlijkheidskenmerken ze bezitten. Op basis van deze kenmerken kan er een indeling gemaakt 
worden, waarbij medewerkers met gelijke persoonlijkheidskenmerken een team kunnen vormen. 
Normaliter is het niet haalbaar om zo te werk te gaan, simpelweg om het feit dat niet iedere 
medewerker dezelfde taken heeft. Daardoor is het lastiger om dit binnen een bestaande groep 
medewerkers zo grofweg weg te zetten. Een belangrijke noot hierbij is wel dat er goed gekeken 
moet worden naar welke werkzaamheden verricht worden. In een team waarbij veel gevraagd wordt 
van de creativiteit, zou een dergelijke indeling niet wenselijk zijn, aangezien verschillende ideeën 
juist goed zijn voor een brainstorm. Wanneer men kijkt naar een team binnen een fabriek waarbij 
een bepaalde set aan handelingen wordt verricht, kan een indeling op basis van kenmerken juist 
weer goed werken vanwege de afstemming op elkaar.  
Wel kan er bij de werving en selectie binnen de organisatie, zeker gericht op de betreffende 
afdeling, al rekening mee worden gehouden. Een persoonlijkheidsschets en wellicht zelfs een 
persoonlijkheidstest kunnen onderdeel worden van de sollicitatieprocedure, waarbij te denken valt 
aan bijvoorbeeld een Jung persoonlijkheidstest of DISC-test. Zodoende kan er meer aan de vraag 
van persoon-groep fit worden beantwoord. 
‘Collaboration’ heeft zich bewezen als sterke mediator. Daarom is het noodzakelijk om kritisch te 
kijken naar de wijze waarop dit vorm wordt gegeven binnen de afdeling/organisatie. Hoe kan men er 
voor zorgen dat ‘collaboration’ aanwezig is? Aanbevolen wordt om goed te kijken wat men hier 
nodig acht. Hierbij is investeren in teambuilding een advies. Bij teambuilding worden ook 
samenwerkingsvaardigheden geleerd en in de praktijk geoefend. Op deze wijze kan men, als 
manager of leidinggevende, gelijk zien waar het goed loopt en waar nog winst te behalen valt, op 
het gebied van ´collaboration´.  
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Intrinsieke motivatie blijkt een sterke moderator te zijn in het geheel van persoon-groep fit en 
werkprestaties. Een inventarisatie binnen de afdeling/organisatie om inzicht te krijgen in wat de 
medewerkers intrinsiek motiveert zou een eerste stap kunnen zijn. Een dergelijke inventarisatie kan 
gebeuren op basis van anonieme vragenlijsten, waardoor een werkgever kan zien waar hij of zij op in 
kan spelen. De anonimiteit is genoemd, vanwege de angst die een medewerker kan voelen wanneer 
hij/zij denkt niet het wenselijke antwoord te geven en op deze wijze toch zijn/haar mening kan 
geven. Op basis van die gegevens kan worden gekeken of daar op ingespeeld kan worden. Voor elke 
medewerker kan er een andere intrinsieke motivatie zijn om zich in te zetten. Voor de een is dat 
bijvoorbeeld een beleid met protocollen, terwijl de andere zich prettiger voelt bij een duidelijke en 
empathische manager. Wellicht worden er mogelijkheden gezien om dat voor zoveel mogelijk 
medewerkers te bewerkstelligen. 
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AANBEVELINGEN VOOR VERDER ONDERZOEK 
Het scriptieonderzoek biedt een aantal aanknopingspunten voor vervolgonderzoek. Niet alleen is 
het interessant het scriptieonderzoek te herhalen, al zou het dan in een longitudinale opzet kunnen. 
In dit scriptieonderzoek is er slechts gebruik gemaakt van één meetmoment, waardoor er wellicht 
andere uitkomsten naar voren kunnen komen op basis van meerdere meetmomenten. 
Het scriptieonderzoek uitbreiden door de survey uit te zetten bij verschillende organisaties binnen 
verschillende sectoren zou kunnen zorgen andere uitkomsten. De onderzoeksgroep die hier 
gebruikt is, is grotendeels hoog opgeleid. Een lager opgeleide onderzoeksgroep zou andere 
waarderingen kunnen geven.  
Naast dat het scriptieonderzoek uitgevoerd kan worden bij verschillende organisaties, zou de gehele 
organisatie in Drachten meegenomen kunnen worden in een onderzoek. Zou dat leiden tot andere 
resultaten of laat het huidige resultaat een algemeen beeld zien van de organisatie en zijn daarmee 
de aanbevelingen voor de praktijk voor gehele organisatie te gebruiken?  
Ook kan er worden voortgeborduurd op basis van de resultaten. De keuze om dit scriptieonderzoek 
te richten op de intrinsieke en prosociale motivatie geeft aanleiding om ook de andere soorten van 
motivatie te onderzoeken. Op welke manier beïnvloeden zij de relatie tussen persoon-groep fit en 
‘collaboration’ richting werkprestaties? Een andere keuze kan zijn om de werkbeleving erbij te 
nemen. De werkbelevingslijst van UBES van Schaufeli & Bakker (2003) meet de mate van 
bevlogenheid van medewerkers. De mate van bevlogenheid kan eveneens een relatie hebben met 
de ‘collaboration’ en werkprestaties, aangezien Schaufeli & Bakker (2003) zelf een positieve 
samenhang zien tussen de mate van bevlogenheid en arbeidsprestaties. 
Tevens kan er gekeken worden naar de waarden wanneer de werkgevers de werkprestaties van de 
medewerkers ook hadden gewaardeerd. Wellicht waren daar andere waarden naar voren gekomen, 
die andere inzichten hadden verschaft. 
Bij de methodologische issues zijn interpretatieproblemen naar voren gekomen. Idealiter zouden de 
werknemers en leidinggevenden voldoende informatie hebben om gedegen antwoord te geven. Er 
is geprobeerd om de terminologie dusdanig te verwoorden dat een ieder de vragen goed 
beantwoord. Tevens is de survey getoetst door een medewerker van de organisatie. Deze persoon 
viel niet onder de onderzoeksgroep (zodoende is getracht geen invloed op de uitkomsten uit te 
oefenen). Desalniettemin bestaat de kans dat de interpretatie anders is uitgepakt dan verwacht. Dit 
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is niet te controleren in deze werkwijze. Dit zou in een volgend onderzoek ondervangen kunnen 
worden door interviews af te nemen in plaats van een survey 
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BIJLAGE 1: SURVEY  





How would you describe 
the match between your 
emphasis and your 





4. Helping others 
Goals 
How would you describe 
the match between your 
goals and your group’s 
goals on the following 
dimensions? 
5. Reward 






How would you describe 
the match between you 
and your group members 
on the following 
characteristics? 
8. Personality 
9. Work style  
10. Lifestyle 
1 means ‘no match’, 7 
means ‘complete match’.  
Waarden 
Hoe zou jij de ‘match’ tussen 
jouw nadruk en de nadruk 





4. Anderen helpen 
 
Doelen 
Hoe zou jij de ‘match’ tussen 
jouw doelen en de 
groepsdoelen omschrijven op 
de volgende dimensies? 
5. Beloning 
6. De verwachte 
hoeveelheid 
inspanning 




Hoe zou jij de ‘match’ tussen 
jou en je groepsleden 





1 betekent ‘geen match’, 5 
betekent ‘volledige match’ 
(dit was oorspronkelijk een 7-
punts Likertschaal) 
(Chuang, Shen, & 
Judge, 2016) 
Werkprestaties  11. Ik sta bekend als 
iemand die beter 
presteert dan zijn 
collega’s. 
12. Ik denk dat ik een 
heel goede 
beoordeling van mijn 
leidinggevende 
verdien. 
13. Vergeleken met de 
gestelde eisen, haal 
ik gewoonlijk goede 
(de Vries, Roe, & 
Taillieu, 2002) 
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resultaten. 
14. Mijn prestaties zijn 
meestal beter dan 
die van anderen. 
15. Er zijn weinig of geen 
klachten over de 
kwaliteit van mijn 
werk. 
16. Als er moeilijke 
opdrachten zijn, 
worden die meestal 
aan mij gegeven. 
17. Mijn collega’s vragen 
me vaak advies bij 
moeilijkheden in hun 
werk. 
18. Ik neem meer werk 
op me dan anderen in 
ons team. 
1 betekent ‘helemaal mee 
oneens’ en 5 betekent 
‘helemaal mee eens’.  
‘collaboration’ 19. My teammates 
and I provide 





20. My teammates 




21. My teammates 
and I understand 
each other when 
we talk about 
the work to be 
done. 
22. My teammates 




23. My teammates 
and I 
communicate 
our ideas to each 
19. Mijn collega’s en ik 
voorzien elkaar van 
bruikbare informatie 
die voortgang in het 
werk boeken. 
20. Mijn collega’s en ik 
delen kennis die 
voortgang in het 
werk bevordert. 
21. Mijn collega’s en ik 
begrijpen elkaar als 
we praten over het 
werk dat gedaan 
moet worden. 
22. Mijn collega’s en ik 
delen middelen die 
helpen bij het 
uitvoeren van taken. 
23. Mijn collega’s en ik 
communiceren onze 
ideeën met elkaar 
over het werk dat 
gedaan moet worden 
24. Mijn collega’s en ik 
voeren onze taken uit 
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other about the 
work to be done. 
24. My teammates 
and I carry out 
our tasks at the 
appropriate 
moment. 
25. My teammates 
and I make sure 
our tasks are 
completed on 
time. 
26. My teammates 
and I make 
adjustments in 
order to meet 
deadlines. 
27. My teammates 
and I make 
progress reports. 
28. My teammates 
and I exchange 
information on 
‘who does what’. 
29. My teammates 
and I discuss 
work deadlines 
with each other. 
30. My teammates 












32. My teammates 





25. Mijn collega’s en ik 
zorgen er voor dat 
onze taken op tijd 
klaar zijn. 
26. Mijn collega’s en ik 
maken aanpassingen 
om deadlines te 
halen. 




28. Mijn collega’s en ik 
wisselen informatie 
uit over ‘wie doet 
wat’. 




30. Mijn collega’s en ik 
kunnen elkaars 
behoeften voorzien 
zonder ze uit te 
drukken. 
31. Mijn collega’s en ik 
reorganiseren 




32. Mijn collega’s en ik 
hebben een impliciet 





33. Because I enjoy 
the work itself. 
33. Omdat ik het werk 
zelf leuk vind. 
(Grant, 2008) 
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34. Because it’s fun. 
35. Because I find 
the work 
engaging. 
36. Because I enjoy 
it. 
34. Omdat het leuk is. 
35. Omdat ik het werk 
innemend vind. 








38. Because I want 
to help others 
through my 
work. 
39. Because I want 
to have positive 
impact on 
others. 
40. Because it is 
important for me 
to do good for 
others through 
my work. 
37. Omdat ik het 
belangrijk vind dat 
anderen baat hebben 
van mijn werk.  
38. Omdat ik anderen wil 
helpen door mijn 
werk. 
39. Omdat ik een 
positieve invloed wil 
hebben op anderen. 
40. Omdat het voor mij 
belangrijk is om goed 
te doen voor 
anderen, door mijn 
werk. 
(Grant, 2008) 
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BIJLAGE 3: FACTORANALYSE 
Om de validiteit van de reeds vastgestelde schalen te kunnen vaststellen voor dit scriptieonderzoek, 
zijn er factoranalyses uitgevoerd. Alvorens de analyses uit te voeren, is het noodzakelijk de data te 
controleren op geschiktheid. De correlatiematrix moet minstens enkele correlaties groter dan 0,3 
tonen, de Barlett's test of Sphericity moet significant zijn met een p-waarde boven de 0,6. Binnen de 
schaal voor Persoon-groep fit was de onderlinge correlatie van de items in veel gevallen onder de 
0,3. Binnen de schalen voor intrinsieke motivatie en prosociale motivatie waren de correlaties in alle 
gevallen ruim boven de 0,3. Binnen de schalen voor collaboratie en werkprestaties waren de 
correlaties van ongeveer de helft van de items hoger dan 0,3. De KMO waarden betroffen voor 
Persoon-groep fit 0,79, voor collaboratie 0,88, voor intrinsieke motivatie 0,78, voor prosociale 
motivatie 0,80 en voor werkprestaties 0,83. Daarmee liggen allen boven de aanbevolen waarde van 
0,6. Daarnaast bereikte ook de Barlett's Test of Sphericity voor alle schalen het significantieniveau. 
Het aantal factoren is gebaseerd op een eigenwaarde >1. 
PERSOON-GROEP FIT  
De schaal voor persoon-groep fit laadt op twee factoren. De Scree Plot laat een duidelijke knik zien 
na de tweede factor. De eerste factor verklaart volgens de Principal Component Analysis (PCA) 39% 
van de variantie en de tweede factor 16%, welke beiden een eigenwaarde >1 hebben. Dit is meer 
dan de derde factor die 9% van de variantie verklaart.  
INTRINSIEKE MOTIVATIE 
De schaal voor intrinsieke motivatie laadt slechts op één factor. De Scree Plot laat een duidelijke 
knik zien na de eerste factor. De eerste factor verklaart volgens de Principal Component Analysis 
(PCA) 62% van de variantie en is daarmee beduidend hoger dan de tweede factor, die niet hoger 
komt dan 14%, en geen eigenwaarde >1 heeft.  
 
PROSOCIALE MOTIVATIE 
De schaal voor prosociale motivatie laadt eveneens op één factor. De Scree Plot laat wederom een 
duidelijke knik zien na de eerste factor. De eerste factor verklaart volgens de Principal Component 
Analysis (PCA) 65% van de variantie en is daarmee beduidend hoger dan de tweede factor, die niet 
hoger komt dan 13%, en geen eigenwaarde >1 heeft.  
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COLLABORATIE 
De schaal voor collaboratie laadt op drie factoren. De Scree Plot laat al een duidelijke knik zien na de 
eerste factor maar de eerste drie factoren hebben allen nog een eigenwaarde >1. De eerste factor 
verklaart volgens de Principal Component Analysis (PCA) 42% van de variantie en de tweede factor 
11% en de derde factor laat dan nog 7% van de variantie verklaren. 
WERKPRESTATIES 
De schaal voor persoon-groep fit laadt op twee factoren. De Scree Plot laat een geleidelijke knik zien 
vanaf de tweede factor. De eerste factor verklaart volgens de Principal Component Analysis (PCA) 
42% van de variantie en de tweede factor 12%, welke beiden een eigenwaarde >1 hebben. Dit is 
meer dan de derde factor die 10% van de variantie verklaart, maar geen eigenwaarde van >1 heeft.  
 BETROUWBAARHEID 
Na de factoranalyses zijn de schalen niet aangepast, in verband met de rotatiematrix die uitwees dat 
er geen significant verschil meetbaar was. Hierdoor is de betrouwbaarheid in één keer te meten. Op 
de deelschaal persoon-groep fit was de Cronbach alpha coëfficiënt voor de 10 items α= 0,818. De 
deelschaal intrinsieke motivatie heeft een Cronbach alpha coëfficiënt voor 4 items α = 0,792. 
Weglaten van items zou de α niet sterker maken. Prosociale motivatie is een deelschaal met 4 items, 
die een Cronbach alpha coëfficiënt heeft van α= 0,824. De deelschaal collaboratie scoort op de 
Cronbach alpha coëfficiënt voor 14 items de sterkste waarde: α= 0,888. En de deelschaal 
werkprestaties heeft een Cronbach alpha coëfficiënt voor 8 items α= 0,794. Het verder weglaten van 
items maakt α niet sterker. Gezien het feit dat alle Cronbach alpha waarden boven de 0,7 liggen, kan 
er worden vastgesteld dat alle items betrouwbaar zijn. 
 
